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訪問看護ステーション管理者の訪問看護師への
　　　　　　　学習支援に対する考えと実際
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要　旨
　　著者らのこれまでの研究で，訪問看護師もその管理者にも高い学習ニーズがあることが明らか
　にされてきた．しかし，訪問看護という業務形態の特殊性等から，現任教育には様々な問題があ
　り，訪問看護の持つ特殊性に合わせた職場内教育の必要性を確認した．そこで，訪問看護ステー
　ションの管理者め実践教育に対する考え方を明確にすることを目的に調査を行った．その結果と
　して，訪問看護師養成講習会等は9割近くのステーションが受講していることが分かった．その
　一方で，ステーションでは受講者が1人もいないところもあり，ばらつきがあった．また，非常
　勤職員は特に講習会の受講率が低く，病棟等の臨床経験だけで，訪問看護の即戦力として期待さ
　れていることが分かった．この様なことから，雇用形態の問題も踏まえて，非常勤職員へも可能
　な学習支援の必要性が示唆された．学習してほしい内容としては，ハイテクケアといわれるよう
　な技術や夕一ミナルケアの要望が高く，現代社会が訪問看護ステーションに求めているケア内容
　を反映していると考えられる．スタッフ育成上の問題では，「時間がない」「指導者がいない」と
　いうことがあがったが，これは管理者の多忙と共に，管理者の意識としてスタッフ育成の優先度
　が低いことも推察される．訪問看護ステ・一ションでは基本的に，スタッフ育成には管理者が中心
　的にかかわるしかなく，その意識を高める必要性も分かった．スタッフ育成へのかかわり方とし
　ては，スタッフ個々の実践の場に管理者が立ち会うことが少ないので，スタッフの実践を適切に
　把握できる方法の重要性が示唆された．
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1Center　for　Education　and　Research　in　Nursing
Practice，　School　of　Nursing，　Chiba　University　　　　　　　　　1．はじめに
2Division　of　Nursing　Science　and　Arts　School　of　　　筆者らは，これまでの研究で訪問看護ステー
Health　Science　University　of　Occupational　and　　　ションでの訪問看護師（以下スタッフ）の教育に
Environmental　Health　　　　　　　　　　　　　おける学習ニーズを調査してきた1〕、その結果，
3　Graduate　School　of　Allied　Health　Sciences　Tol｛yo　　　スタッフもその訪問看護ステーション管理者（以
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下管理者）も高い学習ニーズを持っているが，訪　　　講習会等に参加してきたか，希望する研修，講習
問看護という業務形態の特殊性，少人数の職場組　　　会等の内容，管理者は，どのような指導的かかわ
織等の理由から，現任教育に困難を感じている現　　　りをしているか，どのような目的のスタッフ育成
状を知り，訪問看護の持つ特徴に合わせた職場内　　　の必要性を考えているか，スタッフ育成に関する
教育の必要性を確認した．そこで，我々は日常の　　　現在の問題についてを，選択肢および自由記載で
業務上で利用でき，自主的な勉強会や，個人の学　　　回答を求め，結果を単純集計した．
習とも違った形の学習プログラムの開発に取り組　　　4）調査期間
もうと考えた．職場内での学習プログラムの実践　　　　平成15年2月1日から平成15年2月20日まで．
には，管理者の学習支援に対する考えが重要とな
る．そこで，管理者のスタッフへの学習支援に対　　　　　　　　　　4．結　　　果
する考えを明確にすることで，より現状に則した　　　1）対象の概要
学習プログラム開発の資料にしようと考えた．　　　　　59箇所の訪問看護ステーションからの回答が得
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　られた（回収率53．6％）．本調査の対象の訪問看
　　　　　　　　2．研究目的　　　　　　　　護ステーションは，規模が比較的大きく（平均常
　本研究の目的は，訪問看護ステーション管理者　　　勤換算7．03人），事業所開設時期が早いところが
のスタッフへの学習支援に対する考えと実際を明　　　多かった（開設後平均7．15年）．また，訪問の実
確にすることである．　　　　　　　　　　　　　　　績は，登録者数が50人以上，月訪問件数250件以
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　上が7割の事業所となっており（図1．2），ス
　　　　　　　　3．研究方法　　　　　　　　　　タッフも常勤が平均4．24人であり（表1），訪問
1）調査方法　　　　　　　　　　　　　　　　　　看護事業としては体制も整い，経営的に軌道に
　質問紙郵送による自記式調査法とした．　　　　　　乗っている事業所が多いと考えられた．
2）対象　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　2）訪問看護師養成講習会等の受講状況
　対象は，下記の①または②の選択基準で，研究　　　訪問看護師養成講習会等の都道府県が実施して
に協力の承諾を得られた訪問看護ステーション　　　いる訪問看護師育成の基礎的研修に関して，ス
110箇所とし，回答者はステーション管理者とし　　　タッフの一部あるいは全員受講しているとの回答
た．　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　は，88％であった（図3）．しかし，7事業所に
　①各都道府県の訪問看護ステーション連絡協議　　　おいては，受講者なしであった．また，個人の判
　　会等の代表や会長の役割を果たしているス　　　断やその時々の状況で受講を支援する等，受講を
　　テーション．　　　　　　　　　　　　　　　　優先しているとは言いがたい支援が40％であった
　②研究者の活動に関連のある訪問看護ステー　　　（図4）．
　　ションによるネットワークサンプリングで抽　　　3）訪問看護師の学習について
　　出した訪問看護ステーション．　　　　　　　　　現在どのような学習を行っているのかをみると，
3）調査内容　　　　　　　　　　　　　　　　　　　訪問看護師養成講習会等の研修受講後のフォロー
　訪問看護ステーションの概要と，スタッフ育成
の現状として訪問看護師養成講習会の受講の有無・　　　　　　　　表1　スタッフの人数
今後の受講の意聴・現在までにどのような研』乞　　　（単位：人）平均最小最大
訪問看護師数（常勤換算）　7．03　2．5　　12．7
9％
12％
2％　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　常勤看護師数　　　　　　　　　　　　　4．24　　　1　　　　　16
34％
de・20～49名
目50～79名
口80～99名
ロ10e～119名
■120～149名
珍180～199名
■200名以上
ヲ｝…’常勤看護師数　　　　　　　　　　　　5．44　　　0　　　　　　22
0％
71％
　14％醤協 目199件以下
za・200～244｛牛
ロ250件以上
図1　登録利用者数（n＝59）　　　　　　　　　　　図2　月訪問件数（n＝59）
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アップ研修の受講が半数となっている．訪問看護　　　　　　　表2　受けさせたい学習内容
師養成講習会等の受講済みのスタッフのいないと　　　　　　　　　　　　　　　複数回答　（単位：人）
ころは，第一に訪問看護師養成講習会を受けさせ　　　　　　　，　　　一
たいとあげていた．
4）スタッフ育成の体制ついて　　　　　　　　　　　　ターミナルケア’緩和ケア
　訪問看護ステーション内での学習を支援する体　　　　精神科看護・痴呆
制を・研修費助成でみると・60％以上が全額助成　　　　訪問看護師養成講習会
しており（図7），76％が研修等学習を勤務扱い　　　　　　　　　、
としていた（図8）．しかし，非常勤看護師に対
する助成は，41％がその対象外であり（図9），　　　　難病看護
勤務扱いではなかった．　　　　　　　　　　　　　　　ケアマネジメント
14％　　　　　1　2Sl
日受講者なし
■一部受講　　　　　　　　リスクマネジメント
ロ全員受講
　　　　　　　74％　　　　　　　　　　　　　　　　　　　その他（研究，制度，家族等）
図3　訪問看護師養成講習会の受講状況（n＝59）
看護技術・医療技術 13
ターミナルケ ・ 11
精神科看護・痴呆 9
訪問看護師養成講習会 7
リハビリテーション 5
難病看護 5
ケアマネジメン 4
現任教育・継続教育 3
小児看護 3
嚥下訓練 2
褥創処置 2
リスクマネジメント 2
呼吸器リハビリテーション 2
族等） 10
19％
1％　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　3％
N受講後採用
図採用後受講
口個人の判断
日その他
囲全額助成
■一部助成
ロその他
　　　　　　　　29％
図4　訪問看護師養成講習会受講について　　　　　　　　図7　研修参加費の助成（n＝59）
　　　　　　　　（n＝59）
図5　フオローアップ研修の受講（n＝59）　　　　　　　図8　研修の取り扱い（n＝59）
■未実施
　　　　　　　困常勤同様対象者
図6　自主的研修・勉強会の開催（11＝59）　　　　図9　非常勤看護師に対する研修助成（Il＝59）
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　スタッフ育成へのかかわり方に関して，複数の　　　の一部として受講してもらうには研修の費用がか
中から重要と思われる項目を複数回答可で選択し，　　かるだけでなく，その時間分の収入も得られない
特に重要とする項目には◎で示すよう回答を求め　　　こととなる．このことは，非常勤スタッフの教育
た．◎の回答は全部で28であった（表3）．　　　　　にかける時間や費用面の困難さを表している．
　施設内での教育については，看護の質向上を目　　　　一般に，訪問看護師の場合は，事業所全体とし
指してその必要性を感じている回答が多かったが，　　て学習支援をし，スタッフを育成するというより，
最低限から標準的看護能力を持つことを目指した　　　病院等での経験を応用し，即戦力と期待されて活
回答も12％あった（図10）．また，スタッフ育成　　　動するという傾向がある．しかし，訪問看護独自
上，管理者が問題としていることの多くは「時間　　　の必要な知識・技術等があり，病棟等で看護がで
がない」であるが，「指導者がいない」を問題と　　　きればすぐに訪問看護ができるというわけにはい
している回答が19％であった（図11）．　　　　　　　かない．
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　新しい分野での活動を目指して訪問看護へと進
　　　　　　　　5．考　　　察　　　　　　　　　路を変えていった個々の看護師は，発展的な考え
1）訪問看護師の学習の状況　　　　　　　　　　　を持ち，学習に意欲を持っているものと考えられ
　調査依頼に応じた訪問看護ステーションは，事　　　る．しかし，スタッフの人数の平均が7．03人のう
業所の開設が古く，規模も比較的大きく経営的に　　　ち非常勤看護師が平均5．44名というスタッフの構
安定しているところが多かった．約90％のステー　　　成で，常勤看護師に比べ，非常勤看護師への学習
ションは，訪問看護師養成講習会等を全員または　　　支援の不十分さを考えると，学習支援の方法を，
一部のスタッフが受講しており，スタッフ育成に　　　非常勤看護師でも実施可能な方法に考えていくこ
力を入れる余裕がうかがえた．そのような特徴を　　　とが必要であろう．
持つステーションであっても，訪問看護師養成講　　　2）スタッフ育成の内容
習会等の受講済みのスタッフのいない対象ステー　　管理者がスタッフに学習してほしい内容は，技
ションもあった．したがって開設後まもないス　　　術的なことやターミナルケアが多くを占めていた．
テーション等を含めたステーション全体を対象と　　　介護保険が開始され，高齢者の在宅療養支援には
した場合ではスタッフの育成への取り組みには，　　　多くの福祉や介護の職種が加わるようになり，訪
ステーション間でばらつきがあると考えられる．　　　問看護師に求められるケア提供の内容は，より医
　また，非常勤看護師に対しては，事業所として　　　療処置を伴うケアとなってきている．また，疾患
の支援体制が十分整っておらず，約40％が研修助　　　は加齢により症状が進み，やがてターミナルケア
成の対象外である．非常勤看護師は訪問件数に対　　　が必要な時期が訪れる．ターミナルケアの学習の
しての報酬となっている場合が多く，研修を勤務　　　必要性は，長い目でみた，訪問看護で提供するべ
表3　スタッフ育成へのかかわり　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　複数回答　（単位：人）
情報提供のかかわり（文献・研修・勉強会のすすめ） 6
実施レベルでのかかわり（同行訪問） 1
面接やカンファレンスを通してのかかわり（個人面談・カンファレンス） 4
チェックリスト等を利用した評価を通してのかかわり（クリニカルラダー・OJT計画・技術チェック） 17
合　　　計 28
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　12％ 田意識が低い
m時間がない
ロ指導者がいない
ロ情報が少ない
■費用が少ない
図10　施設内教育の必要性（n＝59）　　　　　　　図11　スタッフ育成上の問題（n＝59）
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き重要なケア内容として捉えたものと考えられる．　　てのかかわりであった．訪問看護では，その実践
この学習内容は，訪問看護師養成講習会等でも取　　　の場に管理者が立ち会うことが少ないのが実情で
り上げられているが，今後学んでほしい学習内容　　　ある．その特徴を考えると，管理者が学習支援を
としても多くあげられており，より充実が必要で　　　行うには，まず，スタッフの看護実践をいかに適
あると考える．　　　　　　　　　　　　　　　　　切に把握し評価できるかが重要である．そのため
3）管理者のスタッフ育成へのかかわり方　　　　　　に，スタラフの自己評価を通して，行ったケアを
　管理者が考える，スタッフ育成上の問題として　　　客観的に一定の基準で表していく目的に合った評
は，「時間がない」「指導者がいない」としている．　　価票等の様式を管理者が用いる必要があると考え
これらは，管理者自身がスタッフ育成を意識して　　　る．
いても多忙のために取り掛かれないか，場合に
よっては，管理者がその役割の優先度が低いと考　　　　　　　　　　6．ま　と　め
えていることを示しているとも考えられる．訪問　　　訪問看護ステーションの管理者の訪問看護師の
看護ステーションの組織は看護師2．5人で開設可　　　学習支援に関する調査を行った．その結果，非常
能な規模であり，多くのステーションが管理者も　　　勤看護師を含めたステーション内での学習支援の
スタッフ同様に訪問を行っており，管理に専念し　　　必要，在宅高齢者の今後を見据えた看護ケア提供
ているわけではない．また，少ないスタッフのた　　　にかかわる学習（医療処置を伴う看護ケアおよび
め，新人，中堅，副看護師長，看護師長といった　　　ターミナルケア）の必要，管理者のスタッフ育成
役割の違いもなく，院内教育のようなプログラム　　　に関する役割意識を高める必要，実際に行った看
を備えたところが少ないことも，管理者のスタッ　　　護ケアに関してスタッフ自身が評価し表すことが
フ育成に対する意識を希薄にしていると考えられ　　　できる様式の必要が見出された．
る．しかし，ステーションの中で，スタッフ育成
に関しては，やはり管理者以外に役割を取る者は　　　　　　　　　　　文　　　献
なく，この役割意識を強く持つことが必要である．　　1）本田彰子：高齢者在宅療養者支援スタッフの
　かかわり方の中で重要と考えている内容は，自　　　　実践教育方法の開発に関する研究，ユニベール
主的な学習を支援する情報提供があげられている　　　　財団調査研究報告書「豊かな高齢社会の探究」，
が，それより多かったのが，クリニカルラダー・　　　Vol．　11，2001．
OJT計画・技術チェック等を利用した評価を通し
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